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部下が望むものではなく、部下が本当に必要とし
ているものを与えることが、リーダーの責務だと
いう考え方である。リーダーの立場では、部下を
思いやりながら、客観的な立場を貫くのは難しい
こともあると分析する。しかし、リーダー自身が
自らが博識であることを示すだけでは、威圧的と
いう印象が強くなり、周囲からは傲慢で自己顕示
欲が強いと思われ、結果として敬遠されるように
なってしまうという。そのために、リーダーに必
要なことは、自らの情熱を相手に感じ取らせるこ
とができる能力だという。また、自分が交渉相手
を尊重していることを、交渉相手に伝える姿勢が
大切であるとも言われている17。これは、交渉結
果を直接変更させるような影響力のある行為では
ないかもしれないが、この様な姿勢を示すことに
より、場の雰囲気を友好的なものへと変える効果
があるという。
　この視点を交渉に用いるならば、次の様に考え
ることが出来る。交渉相手をやる気にさせ、協働
して合意に向け努力する姿勢を示してもらうたあ
には、交渉者自身が自分に対して公正な基準、あ
るいは高い目標を目指していることを相手に示し、
交渉相手にも同様であることを求あるだけでは十
分ではない。優秀であるとされる人物は、人は実
力で評価されるべきだと考えることが多いとい
うユ8。そのため、このような人物は、社会に出て
から多くの問題を抱えることになるとしている。
このような人物の特徴は、自身が秀才であり、学
校での成績がよく、それにより高く評価されすぎ
たことにより、より強固になっていくとされてい
る。このように、優秀であるとされる人物は、自
分自身の持つ厳しい基準を周囲の人間も持っべき
だという考え方になってしまうとされている。ビ
ジネスでは、提案が優れていると同時に、その提
案に同意してくれるように、周りに働きかけるこ
とが必要であるが、このような特徴を持っ人物は、
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このことに気づくことができないと考えられてい
る。
　交渉では、両者が共に目指すゴールを相手に対
して提示すると同時に、交渉相手と一緒のゴール
に向けて協力したいと思っているのだという、交
渉者自身が持っている情熱を、交渉相手に伝える
ことが大切となる。交渉者が自分の情熱を相手に
伝えることが出来るならば、交渉合意の時点では、
交渉相手は交渉者と共に達成感を感じ、同時に交
渉結果に対して満足感を感じることができると考
えられる。従って、交渉における研究では、交渉
者の感情の扱い方にも焦点を当てることが望まし
いと考える。
　ビジネスの世界における決断力に対しては、誤
解されている面があると指摘されることがある19。
それによれば、決断力は思い切りの良さと誤解さ
れ易く、好ましいビジネスパーソンとして、決断
力があり、それを推し進めることが出来る人物が
描かれることがあるという。しかしその結果、ビ
ジネスでは、自分の意見を通すことを考える前に、
まずビジネスの相手から信頼されることが大切で
あるということが、軽視されてしまう恐れがある
という。ビジネスをスタートさせる時点では、ビ
ジネスパーソン自身の有能さや権力の強さを相手
にアピールする以前に、相手との間に信頼関係を
築くことが先であり、それが無ければ、ビジネス
は成り立たないという。このような問題に対処す
る方法として、ビジネスにおいては、ビジネスパー
ソン自身が意識して、自分自身に対する見方を変
えていく必要性を説いている。っまり、今まで通
用してきた自分の有り方ではなく、今のポジショ
ンにおける自分に求められていることは何かを考
えることが必要だという。そして、ビジネスパー
ソン自らが、新たに求められているものに合わせ
て自分自身のあり方、役割を変更していく姿勢が
大切だという。
　また傲慢さと謙虚さの両方がビジネスパーソン
に求められる素質であるとしている研究がある20。
ただしこの場合に最も重視すべき点は、傲慢さと
謙虚さの割合だという。傲慢さの割合が10割で
あるビジネスパーソンは、周りから学ぶべきこと
は何もないと考えるために、新しく企業を立ち上
げる時に求める人材とはならないとしている。一
方で、傲慢さが3割あるいは4割のビジネスパー
ソンは、知的には聡明ではあるが企業家として成
功する自信に欠けており、やはり求める人材では
ないとしている。企業家として求められる人材と
は、傲慢さが7割から8割合のビジネスパーソン
だと言う。
　この様にビジネスにおいては、ビジネスパーソ
ン自身が持っ資質により、ビジネスでの成功が決
定付けられてしまうという側面がある。ただし、
どれか一っの資質が有れば良いのではなく、資質
のバランスが重要だとされている。ビジネス交渉
においても、同様であることが本実験により明ら
かになった。交渉結果に対する満足度は、本実験
によれば、交渉者自身の自分に対する基準により
決定されていた。本実験では、交渉者自身が普段
から持っている、自分自身に対する基準を交渉相
手にも適用していることが明らかになった。その
結果、交渉合意の内容とは関係なく、交渉合意結
果に対する満足度に違いが生じたと考えられる。
　交渉者の持っ交渉者自身に対する基準だけを取
り出し、交渉結果に対する満足度を決定する要因
であると断言することは早急である。何故なら、
例えば癌に対応する遺伝子を発見したとしても、
その遺伝子だけが特定の結果を生む決定因子であ
るとは限らない21のと同様である。交渉結果に対
する満足度に関しては、交渉者が交渉をどのよう
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に受け止めているかにより違いが見られることが、
明らかになっている22。っまり、交渉者が交渉を
コミュニケーションの一手段として認識している
場合には、合意価格とは無関係に、交渉結果に対
する満足度が高くなる。反対に、交渉者が交渉を
単なる取引として受け止めている場合には、合意
価格の低さが、直接交渉結果に対する満足度に関
連していた。このような要因に加え、交渉者自身
の自分に対する基準もまた、交渉者の満足度を左
右する一要因として考えられることが、本研究よ
り明らかになった。
　交渉とは、価格以上に交渉相手が重要視してい
るものを探し出すためのプロセスだとも言える。
交渉者の中に隠された、交渉者自身でも気づかな
い「要求」を明らかにすることができれば、交渉
者から満足感を引き出すことができる。本論の実
験結果を更に発展させる形での、ビジネス交渉に
おける満足度に関する調査研究が求められる。
　また本実験では、買い手としての立場からの実
験のみを行っている。企業経営者を対象に行なっ
た実験では、次のような問題点が指摘されてい
る23。実験では、売り手と買い手の役を、被験者
に対して無作為に割り当てる。この様に配慮した
実験でも、売り手の役となった被験者は、買い手
の役を与えられた被験者と比較して2倍以上の価
格をっけていたという。このことから考えると、
「与える」意識のときの満足感と「与えられる」
意識のときの満足感には、違いがあると考えられ
る。従って、売り手の立場からの交渉結果に対す
る満足度に関する研究も行なう必要があるといえ
る。
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